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La formación consolidada de una institución en específico de una Universidad, 
requiere de un clima organizacional apropiado, en donde se facilite a los directivos, 
docentes, personal administrativo y de servicios un atractivo ambiente de trabajo.  
Es por esta razón, que con el presente trabajo de investigación: Clima 
organizacional y su incidencia en el desempeño laboral de los colaboradores de la  
Universidad Privada Juan Mejía Baca en la ciudad de Chiclayo 2017, el objetivo de 
este estudio es determinar la incidencia del clima organizacional en el desempeño 
laboral, medio en el cual los trabajadores se desenvuelven  en su día a día, para 
motivarlos a realizar sus actividades más eficiente y pues observando, leyendo las 
diferentes investigaciones acerca del tema y/o información recientes se ha 
comprobado la importancia y el grado de influencia del estudio de ambos factores 
en el eficiencia de los colaboradores de cualquier organización, ya sea esta 
pequeña o grande, crea un fuerte impacto para el tema de productividad generando 
así mayores ingresos monetarios. 
Con este fin se aplicó una encuesta de Clima Organizacional y desempeño 
laboral a un grupo de 31 colaboradores de la Universidad Privada Juan Mejía Baca.  
 













The consolidated training of an institution specific to a University requires an 
appropriate organizational climate, where managers, teachers, administrative staff 
and services are provided with an attractive work environment. 
For this reason, with the present research work: Organizational climate and its 
impact on the work performance of the collaborators of the Juan Mejía Baca private 
university in the city of Chiclayo 2017, the objective of this study is to determine the 
incidence of climate organizational in the work performance, means in which the 
workers are developed in their day to day, to motivate them to make their activities 
more efficient and then observing, reading the different investigations about the 
subject and / or recent information has been proven the importance and The degree 
of influence of the study of both factors in the efficiency of the collaborators of any 
organization, be it small or large, creates a strong impact for the productivity issue, 
generating higher monetary income. 
To this end, a survey of Organizational Climate and work performance was applied 
to a group of 31 collaborators of the Juan Mejía Baca Private University. 
 




1.1. Realidad Problemática:  
Uribe (2015) señala que el papel que desempeñan las personas dentro de 
una organización empresarial ha evolucionado mucho durante el siglo XIX 
y principios del XX. Los empleados, como en ese entonces se les decía, 
eran considerados únicamente como mano de obra que realizaba un 
trabajo mecánico, sin valor añadido y fácilmente reemplazables. Poco 
después, fueron apareciendo nuevos conceptos como el de Recursos 
Humanos en donde grandes filósofos consideran  al individuo como un 
recurso esencial, que debía gestionarse y organizarse correctamente para 
ayudar a la buena marcha de la empresa. 
 
Actualmente, de acuerdo con Alles (2016), se ha avanzado, dado que la 
mayoría de empresas se han convencido poco a poco, que para ser 
exitosas y situarse por delante de la competencia deben seleccionarse de 
la mejor manera posible su equipo profesional, motivarlo y potenciar su 
talento, tratando que los profesionales  se encuentren en  un buen nivel de 
bienestar; un ejemplo claro es Walmart la corporación multinacional de 
tiendas de origen estadounidense, que cada vez  vienen innovando sus 
estrategias para adaptarse a los cambios que se generan a través de la 
globalización.  Otra de las tantas  empresas exitosas como Coca-cola 
Company, desde 1989 desarrolla investigaciones sobre clima 
organizacional y desempeño laboral; lo que les ha permitido implementar y 
aplicar estrategias y lineamientos para mejorar el clima de su organización 
teniendo mejores resultados con el desempeño laboral de sus trabajadores, 
alcanzando  liderazgo en calidad y responsabilidad social.   
  
Es por ello que hoy en día el clima organizacional cobra especial 
importancia en un mundo que constantemente se enfrenta a cambios, en 
donde las empresas  están en  competencia constante,  buscando  ese 
valor diferenciador, y es el clima organizacional uno de los tantos 
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componentes que se está tomando en cuenta, pues es la percepción del 
ambiente en donde los colaboradores desempeñan su trabajo diariamente, 
como el trato que tiene un jefe  con sus subordinados, la relación entre el 
personal de la empresa entre otras. 
 
Para que una persona pueda desempeñarse bien  y  ser más productiva,  
debe sentirse bien consigo mismo y con todo lo que gira alrededor de ella, 
lo que confirma que una persona feliz, desempeña sus funciones  de una 
mejor manera.  
En el Perú, sin embargo, los empresarios aún no son conscientes que una 
organización que goza de buena salud, permite que los colaboradores 
desarrollen de una mejor manera su potencial;  el no saber administrar y 
dirigir el talento humano en las empresas está generando  baja 
productividad o simplemente conformarse en mantenerse en un nivel 
estándar en el mercado; ésta versión es corroborada por Instituto Nacional 
de Estadística e Informática - Encuesta Nacional de Hogares (2016). 
Es  importante prestar atención al clima organizacional que se tiene en las 
empresas, ya que esto ayudará a  elevar o disminuir el rendimiento de ella. 
Si las personas se sienten identificados e integrados a la empresa, es más 
probable que sean más eficientes al desempeñar  su trabajo. 
El clima organizacional está compuesto por diferentes elementos, los 
cuales son fundamentales para el buen desempeño de las empresas, 
pueden ser factores de diferenciación entre ellas. 
Espacios en donde se desempeña el trabajo diariamente: Las personas se 
deben sentir  cómodas en el área en donde se desarrollan, ya que al no 
estarlo pueden disminuir  su productividad  y sentirse desmotivados a 
seguir en la empresa. 
La relación que se tiene entre jefes y empleados: Es de existir un buen 
trato entre el jefe y sus empleados estar basada en el respeto, para así 
trabajar de una mejor manera. 
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La relación entre el personal de la empresa: Si en el lugar de trabajo no se 
tiene una buena relación con las personas con las cuales se trabaja, no se 
podrá ser eficiente. Los trabajadores se deben sentir motivados a cumplir 
con su trabajo día con día. Si se tiene una buena relación, se trabajará 
como un solo equipo y los esfuerzos se verán reflejados en los buenos 
resultados para la empresa. 
Relación entre los proveedores y clientes: Independientemente de la 
empresa con la que se trabaja, es muy importante tener una buena relación 
con los proveedores y con los clientes, con el fin de poder ejercer el trabajo 
de una mejor manera, más eficaz y sin errores. 
Conocer el clima organizacional de una empresa brinda la oportunidad de 
tener cierto tipo de retroalimentación acerca de todo el comportamiento 
organizacional. Es aquí donde se crean diferentes planes para la mejora de 
la empresa, tomando en cuenta las actitudes y conductas de las personas 
que forman parte de la organización para darles motivación y se tenga un 
mejor rendimiento. 
Actualmente en la Universidad Privada Juan Mejía Baca, se evidencia un 
problema en las relaciones en el personal administrativo, que han generado 
falta de compromiso, y desarrollo de las habilidades y destrezas del talento 
humano, dando lugar a un mal clima organizacional y por ende un bajo 
desempeño laboral, lo cual limita el acceso a niveles óptimos de 
productividad. 
 
1.2. Trabajos previos  
1.2.1. A nivel Internacional 
 
Williams (2013), Monterrey-Mexico. “Estudió diagnóstico de clima laboral 
en una dependencia publica”, trabajó como objetivo general el conocer la 
tendencia general de la percepción del talento humano sobre el clima 
laboral de una dependencia municipal, utilizó un  diseño Ex pos facto 
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transversal descriptivo,  tomando como población 20 empleados, llegó al 
resultado en cuanto a la comunicación, el nivel más bajo lo refleja el ítem 
de la retroinformación con un 10% ubicándose en un nivel deficiente, esto 
determina la indiferencia de los elementos al realizar sus actividades 
puesto que no se les orienta y/o reconoce en sus actividades, concluyendo 
que se denota la necesidad de mejorar los canales y formas de 
comunicación, así como la selección de la información a transmitir para que 
esta sea clara y fácil de comprender.  
 
Quiñónez (2013), Quito – Ecuador. realizó una investigación de: Clima 
Organizacional y su incidencia en el Desempeño Laboral de los 
trabajadores de La Pontificia Universidad Católica Del Ecuador Sede 
Esmeraldas (Pucese), para la obtención de Titulo de Magister en 
Administración y Dirección de empresas en la Universidad Tecnológica de 
Israel, cuyo objetivo fue determinar la incidencia del clima organizacional 
en el desempeño laboral de los trabajadores de la Pontificia Universidad 
Católica del Ecuador Sede Esmeraldas (PUCESE), su investigación se 
basó en un tipo exploratoria -descriptiva,  utilizando una muestra de 179 
trabajadores, en sus  resultados hallados detectó que sólo el 47% del 
personal que labora en la PUCESE considera que existe un buen nivel de 
comunicación dentro de la institución, el 24,7% está indeciso sobre el nivel 
de satisfacción y el 28,2% considera que no existen medios de 
comunicación adecuados para que la información llegue a todas las áreas 
de la institución. Es importante considerar que este es uno de los factores 
con menor porcentaje de satisfacción, lo cual implica un nivel de riesgo 
dentro de la institución. 
 
Urcia, (2011) Realizó la investigación: “,El clima organizacional y su 
incidencia en el desempeño laboral de los trabajadores de Andelas cía. 
Ltda. de la Ciudad de Ambato” para la obtención de Título de Ingeniería de 
Empresas en la Universidad Técnica de Ambato, Facultad de Ciencias 
Administrativas, Ambato- Ecuador. En donde su objetivo general, era 
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determinar la incidencia del clima organizacional en el desempeño laboral 
de los trabajadores de Andelas Cía. Ltda, su tipo de Investigación fue 
Correlacional, utilizando como muestra 40 personas, teniendo como 
resultado de la interrogante ¿Considera usted que la motivación es un 
aspecto fundamental para desempeñar un buen trabajo? En cuanto a la 
consideración de que la motivación es un aspecto importante para el 
desempeño laboral, un gran 93% respondió que SI, lo que es un claro 
ejemplo de que la motivación mueve a las personas a desempeñar mejor 
su labor, caso contrario un ambiente de desmotivación impide a las 
personas dar lo mejor de sí. , conclusiones Existe desmotivación en los 
trabajadores por la falta de reconocimiento a su labor por parte de los 
directivos. 
 
Caligiore & Día (2016), Mérida-Venezuela, “Clima Organizacional y 
desempeño de los docentes en la ULA: Estudio de un caso”, llegó a la 
Conclusión: que los resultados obtenidos reflejan que los docentes de las 
escuelas de Medicina y Enfermería presentan una valoración que la calidad 
de la supervisión y las relaciones interpersonales existentes en la misma, lo 
que estaría generando un clima rígido y poco productivo que influye en el 
comportamiento de los miembros del personal profesoral. De los mismos, 
el proceso de toma de decisiones concentrado en los directivos lo que 
genera que la información no baje a los escalones más bajos y que sea 
poco difundida en las cátedras, propiciando que la relaciones 
interpersonales no sean armónicas y haya poca cooperación entre sus 
miembros. En este trabajo de investigación tiene un aporte en donde 
muestra  la existencia de factores dentro del clima organizacional que 
hacen que se  refleje en el desempeño laboral, pues la satisfacción de un 
colaborador, implica brindar buenas condiciones de trabajo, trato 
agradable, que se sienta con la seguridad que las opiniones dadas serán 
escuchadas, mas haya de una remuneración merecedora del trabajo que 
realiza, necesitan sentir calor humano, verlo como un segundo hogar, el 
que trabajar no sea algo rutinario, sino un aprendizaje que día a día se 




Sum (2015), Realizo la investigación: Motivación y desempeño laboral 
(estudio realizado con el personal administrativo de una empresa de 
alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango), Guatemala  2015, para la 
obtención de Título Profesional licenciada en Psicóloga Industrial / 
Organizacional en la Universidad Rafael Landívar-Facultada de 
Humanidades, Quetzaltenango, Guatemala. La investigación determina que 
la motivación influye en el desempeño laboral del personal administrativo 
de la empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango. La prueba 
estandarizada escala de motivación psicosociales, aplicada a los 
colaboradores  para medir el nivel de motivación, evalúa diferentes 
factores, como lo son aceptación e integración social, reconocimiento 
social, autoestima/auto concepto, autodesarrollo, poder, seguridad. En esta 
investigación  confirma desde un punto de vista psicológico, como la 
motivación que es parte de uno de los indicadores del desempeño laboral 
si influye significativamente. 
 
1.2.2. A nivel Nacional 
 
Carrillo (2014), Motivación y Clima laboral en personas de entidades 
universitarias. Lima. Revista de investigación Psicologia. Institutos de 
Investigación Psicologicas. USM, El presente trabajo estudia la motivación 
y el clima laboral en trabajadores de instituciones universitarias. La muestra 
estuvo conformada por 473 trabajadores a tiempo completo entre 
profesores y empleados administrativos de tres universidades privadas de 
Lima, Perú. Los instrumentos empleados fueron dos escalas de motivación 
y clima laboral bajo el enfoque de McClelland y Litwing. Los resultados 
evidencian niveles medios de motivación y clima laboral, y diferencias sólo 
en cuanto a la motivación organizacional a favor de los profesores y de 
trabajadores con más de cinco años de servicios; no así, sin embargo, en 
relación al clima laboral, en donde no se detectaron diferencias en ninguna 
de las variables de estudio. Resalta la necesidad de un adecuado manejo 
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en la toma de decisiones y en los sistemas de comunicación para optimizar 
el rendimiento organizacional. 
 
Vargas (2015), Andahuaylas, Perú. Realizó la investigación: Clima 
Organizacional y Desempeño laboral en la Municipalidad Distrital de 
Pacucha, Andahuaylas 2015, en donde su objetivo general era determinar 
la relación entre el clima organizacional y desempeño laboral en la 
Municipalidad Distrital de Pacucha, Andahuaylas 2015, su tipo de 
investigación correlacionar, y siendo conformada por 64 trabajadores, se 
tuvo como resultado que el 56.25% de los trabajadores encuestados 
manifiestan que nunca han tenido autonomía para la toma de decisiones en 
su puesto de trabajo; Llegando a la conclusiones: que clima organizacional  
si incide  en el desempeño Laboral lo que conlleva a realizar mejores 
formas para mejorar la autonomía de toma de decisiones.    
 
Huamani (2015), Lima-Perú: “El clima organizacional y su influencia en el 
desempeño laboral del personal de conducción de trenes, del área de 
transporte del metro de lima, la línea 1 en el 2013. La investigación llegó a 
la conclusión: El clima organizacional del personal de conducción de trenes 
del metro de lima, linea1 es favorable para la organización y en las 
actividades asignadas en sus funciones son positivas para su desempeño 
laboral. Los supervisores y jefes juegan un papel primordial en el 
reconocimiento del desempeño laboral de los trabajadores y esto determina 
efectos positivos en el clima organizacional en el desarrollo de las 
funciones del colaborador. La comunicación dentro de sus funciones es 
fundamental y vital que se desarrolle de forma clara, precisa, sencilla y 
consecuente; para el normal funcionamiento de todo el sistema. La 
investigación es de tipo exploratorio la modalidad de campo. La población 
fue de 71 trabajadores y la muestra de 60 trabajadores, se utilizó la técnica 
de muestreo probabilística donde todas las unidades de población tuvieron 
la misma probabilidad de ser seleccionados. En este trabajo de 
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investigación es de utilidad para la investigación, pues ayuda a determinar 
alguna de las dimensiones que determinan un buen desempeño laboral. 
 
Prado (2015) , Trujillo-Perú. Quien en su estudio  denominado “Relación 
entre clima laboral y desempeño laboral en los trabajadores administrativos 
de la Universidad César Vallejo de Trujillo”, en su objetivo general 
establecer la relación de los factores del Clima Laboral y las Competencias 
del Desempeño Laboral en los Trabajadores Administrativos de la 
Universidad Cesar Vallejo de Trujillo, concluyó que el clima laboral de los 
trabajadores administrativos de la Universidad César Vallejo de La Libertad 
alcanzó el nivel alto en un 41.67%  y el nivel medio en un 58.33% de los 
trabajadores administrativos, lo que nos indica que la percepción que 
tienen sobre el clima laboral.  
 
Pelaes (2010) Lima Perú. Realizó la investigación: Relación entre el clima 
organizacional y la satisfacción del Cliente en una empresa de Servicios 
Telefónicos,   para la obtención de Grado académico de Doctor en Ciencias 
Administrativas en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos, Facultad 
de Ciencias Administrativas Unidad de Posgrado, en donde su objetivo 
general era ¿existe una relación directa entre el clima organizacional y la 
satisfacción del cliente en la empresa Telefónica, de manera tal que a 
medida que se incremente el nivel del clima organizacional aumentarán los 
niveles de satisfacción de los clientes? Teniendo como investigación tipo 
descriptivo explicativo, con una población de 200 empleados, la 
investigación llegó a la conclusiones: Que comprobó la Hipótesis Específica 
que planteaba que existe relación directa entre el clima organizacional 
(Área de Relaciones Interpersonales) y la satisfacción del cliente en la 
empresa Telefónica del Perú. A medida que mejoran las relaciones 




1.2.3. A nivel Local 
 
Mino, (2014) en la Ciudad de Chiclayo-Perú.  Realizó la investigación: 
Correlación entre el Clima Organizacional y El Desempeño en los 
trabajadores del Restaurante de Parrillas Marakos 490 del Departamento 
de Lambayeque, en la Universidad Católica Santo Toribio de Mogrovejo, 
para la obtención de Título Profesional de Licenciado en Administración de 
Empresas, en el cual su objetivo general fue determinar si existe la 
correlación entre el clima organizacional y el desempeño en los 
trabajadores del Restaurante de Parrillas Marakos 490 del Departamento 
de Lambayeque, de tipo descriptivo, teniendo como muestra 21 personas 
que laboran en la empresa, teniendo como resultado que la jefa de salón 
está en desacuerdo con la estructura organizacional de la empresa, es 
decir definición de tareas, jerarquía de responsabilidades, ya que el 
organigrama funcional no está bien diseñado, lo que se relaciona con el 
estrés que posee hasta el punto de querer renunciar a la empresa, por otro 
lado en lo que muestra conformidad es en los niveles de tolerancia al 
conflicto que presenta la empresa. Concluyendo que la falta de estructura 
organizacional y el mal programa de remuneraciones causa que el personal 
se desmotive totalmente, repercutiendo en su desempeño y desarrollando 
estrés, lo que puede ser el causante de la falta de compromiso y trabajo de 
equipo de los trabajadores de la empresa. 
 
Castro (2016) en Chiclayo-Perú, en su trabajo de investigación titulado 
como  “Relación del clima organizacional y desempeño laboral de la 
empresa MEPCO SAC” cuya finalidad principal fue determinar la relación 
entre clima organizacional y desempeño laboral de la empresa MEPCO 
SAC, el tipo de la investigación fue correlacional no experimental 
transversal, su población estuvo conformada por los 29 trabajadores. Entre 
sus resultados  más característicos fue que el 55% están en desacuerdo 
respecto a su ambiente de trabajo. Finamente, concluyo que el clima 
organizacional y desempeño laboral en la empresa MEPCO SAC si tiene 
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relación por lo que se intuye que si mejora el clima organizacional 
aumentara el desempeño laboral en los trabajadores. 
 
Vargas (2015) en la Ciudad de Chiclayo-Perù, “Influencia de la satisfacción 
laboral en el clima organizacional en la I.E. “Sara Antonieta Bullón” – 
Lambayeque, en la Universidad Católica Santo Toribio de Mogrovejo, para 
la obtención de Título Profesional de Licenciado en Administración de 
Empresas, en el cual su objetivo general fue determinar la influencia de la 
satisfacción laboral en el clima organizacional de la I.E. “Sara A. Bullón” de 
Lambayeque, de tipo transversal y analítico, con una población de 87 
trabajadores, teniendo como resultado que el 82.35% se sienten poco 
satisfechos en su trabajo, y que solo una mínima cantidad (4.71%) sí están 
contentos en su centro laboral demostrando este desagrado de forma 
negativa, evadiendo responsabilidades y buscando formas de ausentarse 
momentáneamente de la organización. En general concluyo que incluye la 
estructura de la institución, problema que se presenta desde hace 3 años y 
provoca que cada día aumente. 
 
1.3. Teorías relacionadas al tema 
1.3.1. CLIMA ORGANIZACIONAL 
 
Según Litwin y Stringer, (1968): Son las  percepciones e interpretaciones 
del ambiente interno de una organización,  que es experimentada por sus 
miembros,  el cual al mismo tiempo  influyen en sus comportamientos, 
diferenciándose así una organización de otra. 
 
Según otro autor define al clima organizacional como:  
Chiavenato (2017), “El ambiente entre los miembros de la organización se 
llama clima organizacional y está estrechamente ligado al grado de 
motivación de las personas”, por lo tanto es tomada como los estados 
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emocionales de los colaboradores, los mismos que son producto de la 
forma en que ellos perciben diversos aspectos dentro de su empresa, ya 
sea sobre la comunicación, el liderazgo de sus jefes, sus perspectivas de 
desarrollo, el reconocimiento que reciben o el sistema de compensaciones. 
 
Litwin y Stinger (1968). Establece nueve factores que a criterio de ellos, 
repercuten en la generación del Clima Organizacional: estructura, 
responsabilidad, recompensa, desafíos, relaciones, cooperación, 
estándares, conflictos e identidad. El clima organizacional resulta ser un 
aspecto sumamente complejo a raíz de la dinámica de la organización, del 
entorno y de los factores humanos intervinientes.   
 
Dimensiones del Clima Organizacional 
1.3.1.1. Estructura 
Según describe Chiavenato, (1968). Es sentimiento de los 
trabajadores respecto a las restricciones, el número de reglas, 
procedimientos y niveles jerárquicos dentro de una organización.  
 
1.3.1.2. Responsabilidad 
También conocida como “Empowerment”, según lo define 
Chiavenato  (2001), este aspecto va ligado  con la autonomía en la 
ejecución de las actividades encomendadas y guarda a su vez, una 
relación con el tipo de supervisor que se ejerza sobre las misiones 
dadas a los colaboradores. El ser su propio jefe, y poder tomar 






Según describe Litwing y Stringer (1968), Es enfasis a obtener algo 
positivo. Incentivo, alguna forma de remuneración, premios y/o 
culquiera gesto simbolico que puede ser interpretado como un 
halago para el receptor.  
 
1.3.1.4. Desafío 
Según describe Chiavenato (1968), Es la decisión de tomar  
riesgos, retos y pruebas que impone el trabajo, con el fin de 
alcanzar los objetivos propuestos por la organización 
 
1.3.1.5. Relaciones 
Según describe Chiavenato (1968),  Es la armonía, respeto, 
colaboración y unión  entre las personas  en donde prevalecerá la 
amistad, constituyendo una gran fortaleza para la organización. 
1.3.1.6. Coordinación 
Según describe Chiavenato (1968), La ayuda  mutua de directivos 
y colaboradores de la organización. En donde existe mutuo apoyo 
para enfrentar los problemas. 
 
1.3.1.7. Estándar 
Según describe Chiavenato (1968), Son normas y exigencias en el 
rendimiento en el trabajo, lo que conlleva a realizar de manera 
eficaz las actividades designadas.  
 
1.3.1.8. Conflicto 
Según describe Litwing y Stringer (1968), Grado de aceptación que 
poseen los miembros de la organización, tanto pares como 
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superiores, en cuanto a las opiniones de discrepancia que se 
puenden generar en el entordo.  
 
1.3.1.9. Identidad 
Según describe Litwing y Stringer (1968), Sentimiento que se 
pertenece a una empresa u organización, dandose como miembro 
valioso dentro de ella y del grupo de trabajo. 
 
1.3.2. DESEMPEÑO LABORAL 
 
Chiavenato (2017). Son las acciones o comportamientos que perciben  los 
empleados que son relevantes el logro de los objetivos de la organización.  
 
Dimensiones de desempeño laboral.  
 
1.3.2.1. Equipo de Trabajo 
Según describe Chiavenato (2017).  Está integrado por un conjunto 
de trabajadores  que ejecutan sus labores formando equipos de 
trabajo, logrando así las metas y objetivos de la organización. 
 
1.3.2.2. Ambiente de trabajo 
 
Según describe Chiavenato (2017), Es el lugar de trabajo en donde 
se debe sentir cómodo, lo cual le da posibilidades al colaborador de 
desempeñar su trabajo de manera eficaz y eficientemente, por lo 
cual deberá tener los conocimientos, habilidades y experiencia 
suficientes para desarrollar con garantías el puesto de trabajo, 




1.3.2.3. Reconocimiento del Trabajo 
Según describe Chiavenato (2017), Es el premio de reconocer a un 
colaborador por un trabajo bien efectuado como el de mayor 
productividad, una de las técnicas más importantes, en donde 
usualmente los colaboradores suelen quejarse frecuentemente en 
que cuando hacen un trabajo especialmente bien, el jefe no lo 
reconoce. 
 
1.3.2.4. Formación y Desarrollo Profesional 
Chiavenato, (2017), Son los estudios y aprendizajes del 
crecimiento personal y profesional de los trabajadores, mediante 
capacitaciones que sean de su interés para favorecer el 
rendimiento laboral, y comunicación en su relación interpersonal. 
  
1.4. Formulación del problema 
¿Incide el clima organizacional en el desempeño laboral de los 
colaboradores de la Universidad Privada Juan Mejía Baca, en la ciudad 
de Chiclayo 2017? 
 
1.5. Justificación del estudio 
El presente trabajo de investigación se justifica en el ámbito practico 
pues arroja resultados significativos no solo para la Universidad que ha 
sido objeto de estudio, sino también para la comunidad ya que sus 
aportes se ven desarrollados bajo el método científico, así mismo 
también servirá como base a futuras investigaciones que pretendan 
estudiar las mismas variables en contextos iguales o con 
características similares. 
Si bien es cierto a nivel nacional e internacional ambas variables han 
sido objeto de estudio, tenemos que tener en cuenta que hoy en día el 
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recurso intangible más valioso de toda organización es su talento 
humano de aquí nace la importancia de cuidar de él y convertirlo en 
materia disponible de investigar cuando sea necesario, en este 
contexto y partiendo de esta premisa encontramos que,  para 
Chiavenato (2017), el clima organizacional se refiere al ambiente 
existente entre los miembros de la organización esta se encuentra 
estrechamente ligado al grado de motivación de los empleados e indica 
de manera específica las propiedades motivacionales del 
ambiente organizacional, así pues ha tomado gran importancia en los 
últimos años debido a una serie de problemas que se han suscitado a 
nivel empresarial, y que han llamado la atención sobre este campo, 
tales como: el alto número de rotación, baja motivación y productividad, 
desempeño laboral, ausentismo laboral, entre otros. Cornachione 
(2006) sostiene que, aun cuando en la sociedad moderna el ambiente 
organizacional es, por sus características, más estructurado y formal 
que antes, éste no está del todo resuelto. 
 
1.6. Hipótesis 
Hi: El clima organizacional si incide en el desempeño laboral de los 
colaboradores de la Universidad Privada Juan Mejía Baca de la ciudad 
de Chiclayo  2017. 
Ho: El clima organizacional no incide en el desempeño laboral de  los 
colaboradores de la Universidad Privada Juan Mejía Baca de la ciudad 









1.7.1. General:  
Determinar la incidencia del clima organizacional en el desempeño 
laboral de los colaboradores de la universidad Privada Juan Mejía Baca 
en la ciudad de Chiclayo 2017. 
1.7.2. Específicos: 
 
Identificar el nivel del clima organizacional de los colaboradores de la 
Universidad Privada Juan Mejía Baca de la ciudad de Chiclayo 2017.  
 
Diagnostica el nivel de desempeño de los colaboradores de  la 
Universidad Privada Juan Mejía Baca de la ciudad de Chiclayo 2017. 
 
Determinar la relación entre clima organizacional y  desempeño laboral 
de los colaboradores de la Universidad Privada Juan Mejía Baca de la 




2.1. Diseño de investigación 
Hernández, Fernández & Baptista  (2014) El diseño de la investigación es 
no experimental; porque no se manipulan ninguna de las variables, 
transversal; pues la recolección de datos  se estudió en un  solo momento 
dado, en un tiempo único, en este caso el estudio se ejecutó en 
Noviembre de 2017. 
 
La Investigación es tipo cuantitativa: muestra de un subgrupo de la 
población de interés sobre el que se recolecta datos; correlacional ya que 
se relacionan dos variables (clima organizacional y desempeño laboral), 
se centra en los hechos o causas del fenómeno  social, con escaso 
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interés por los estados subjetivos del individuo. Este método utiliza el 
cuestionario, las cuales pueden ser analizados estadísticamente para 
verificar, aprobar o rechazar las relaciones entre las variables definidas 
operacionalmente, además regularmente la presentación de resultados de 
estudios cuantitativos viene sustentada con tablas estadísticas, gráficas y 
un análisis numérico. Hernández, Fernández & Baptista  (2014) 
 
 
2.2. Variables, Operacionalización  
Variable Independiente: Clima Organizacional 
Variable Dependiente: Desempeño laboral 
Dónde : 
M: Colaboradores 
O1: Clima Organizacional 
O2: Desempeño laboral 




CUADRO DE OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 










Son las  percepciones 
e interpretaciones del 
ambiente interno de 
una organización,  
que es experimentada 
por sus miembros,  el 
cual al mismo tiempo  
influyen en sus 
comportamientos, 
diferenciándose asi 
una organización de 
otra. Litwin y 
Stringer, (1968) 
Estructura 





Conoce claramente las políticas de la 
empresa 
Responsabilidad Verificar 
Realiza su labor sin necesidad de que 
sea verificado por su jefe 
3 
Recompensa Desempeño 
Recibe recompensas en función a su 
desempeño en su trabajo 
4 
Desafío Riesgos 





Establece buenas relaciones con sus 
compañeros de trabajo 
6,7 
Jefe 
Mantiene una buena relación con su 
jefe 
Cooperación Actividades 
Se ayuda con sus compañeros de 




Les parece justas las exigencias en 
su puesto de trabajo 
9 
Conflicto Ideas 




Se siente orgulloso de pertenecer a la 
empresa 
11 
Fuente: Elaboración propia 




Tabla 2. Variable Independiente 
Variable Independiente 





Son las acciones o 
comportamientos que 
perciben  los 
empleados que son 
relevantes el logro de 
los objetivos de la 
organización. 
Chiavenato (2011) 
Equipo de trabajo Metas 
Se forman equipos de trabajo 





Ambiente de trabajo 
Comodidad 




Desempeña su trabajo de 
manera eficaz y eficiente 
Habilidades 
Cuenta con las habilidades 
necesarias para desempeñarse 
en su puesto de trabajo 
Motivación 
Se siente motivado con las 
actividades que requiere en su 








Su jefe reconoce cuando 





Recibe capacitaciones que le 




Establece una buena 
comunicación con sus 
compañeros de trabajo 
Fuente: Elaboración propia 
Autor: Chiavenato (2017)   
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2.3. Población y muestra 
Hernández, Fernández & Baptista  (2014), “la población es un conjunto 
finito o infinito de elementos que tienen al menos una características en 
común observable, que se puede medir y están definidos en el tiempo y 
espacio”. Por  nuestra población está conformada por 31 administrativos, 
colaboradores de la Universidad Privada Juan Mejía Baca. 
En la presente investigación se ha considerado a colaboradores, 
administrativos: 





En la población se consideraron dos puntos esenciales como son los 
criterios de inclusión y exclusión; que se tomaron en cuenta para la 
selección de las unidades de análisis. 
Se incluyeron a los  colaboradores que desenvuelven en áreas  
administrativas, de ambos sexos, quienes están de manera permanente 
en la Universidad que tienen como mínimo 6 meses laborando. 
Se excluyeron a los trabajadores de apoyo técnico, docentes, quienes no 
asisten con frecuencia a las instalaciones de la Universidad . 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos,  validez y 
confiabilidad 
La técnica que se empleó para la recolección de datos fue la encuesta  
El instrumento que se aplicó fue el cuestionario en una escala de Likert el 






de afirmaciones o juicios, el cual permitirá medir la variable independiente 
(clima organizacional)  y la variable independiente (desempeño laboral). 
 
Según Hernández, Fernández y Baptista (2010) señalan que el 
cuestionario estructurado con escalas Likert, pueden ser medidos con los 
promedios, en este caso, se usaron cinco niveles por lo que los resultados 
se encuentran entre uno y cinco, de esta forma se midió el nivel de cada 




Con lo que respecta a su validez y confiabilidad, este trabajo de 
investigación se puede apreciar en la tabla n°4. 
La confiabilidad de esta presente tesis fue dada a través del alfa de 
Cronbach. 
 
Tabla 4.  Fiabilidad del cuestionario 
Fiabilidad del cuestionario 






Fuente: Programa estadístico SPSS. 
 
 
En la Tabla 4 se puede observar un alfa de Cronbach de 0,894 siendo N 
la cantidad de ítems que contiene el cuestionario, que en este caso son 
20. Según Ñaupas, Mejía, Novoa & Villagómez (2011) manifiestan que si 
el resultado del coeficiente se encuentra entre 0.72 a 0.99 posee una 
excelente confiabilidad por aproximarse a la unidad lo cual significa que el 
instrumento es válido, confiable y consistente. 
Muy Bajo Bajo Medio o regular Alto Muy Alto 
1 2 3 4 5 
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2.5. Método de análisis de datos 
El método de encuesta incluye un cuestionario estructurado que se dará a 
los encuestados y que está diseñado para obtener información específica. 
La encuesta consta de 20 items que ayudarán a saber las conductas y 
actitudes que tienen los  colaboradores. 
2.6. Aspectos éticos 
Belmont (1979) citado por Sànchez, se consideran en los principios 
Belmont el Garantiza el cumplimiento de tres aspectos éticos de la 
investigación. 
Respeto a las Persona, se respetó éste principio a través de la evaluación 
anónima, asimismo antes de realizar la aplicación de la escala se brindó un 
consentimiento informado (Anexo 4-5 - consentimiento), donde la persona 
acepta  o no ser partícipe de la investigación. 
Justicia, se hizo valer este principio no exigiéndoles a quienes no deseaban 
participar, asimismo todos fueron tratados con igualdad. 
Beneficencia se respetó este principio no divulgando la información para 
otros fines que no sean a la investigación y para evitar inconvenientes la 













3.1. Resultados por ítems 
 
Tabla 5.Sexo de los colaboradores de la Universidad Privada Juan Mejía Baca 
Sexo de los colaboradores de la Universidad Privada Juan Mejía Baca 
Categorías N % 
   Masculino 12 39% 
   Femenino 19 61% 
   Total 31 100% 
    
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Universidad Privada Juan Mejía 





Gráfico 1.  Sexo de los colaboradores de la Universidad Privada Juan Mejía 
 
Sexo de los colaboradores de la Universidad Privada Juan Mejía Baca 
 
Figura 1. Del 100% de los encuestados de la Universidad Privada Juan Mejía Baca, el 
61% pertenece al sexo femenino y el 39% al sexo masculino. 
 





Tabla 6. Sus tareas están claramente definidas 
Sus tareas están claramente definidas 
Categorías n % 
Total Acuerdo 4 13% 
Acuerdo 11 35% 
Indiferente 6 19% 
Desacuerdo 3 10% 
Total Desacuerdo 7 23% 
Total 31 100% 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Universidad Privada Juan 




Gráfico 2. Sus tareas están claramente definidas 
Sus tareas están claramente definidas 
 
Figura 2. Del 100% de las personas  encuestadas   de la Universidad Privada Juan Mejía 
Baca se observa que el  48% está en Acuerdo en que sus tareas están claramente 
definidas, mientras que el 33% está en Desacuerdo y por último el 19% se muestra 
Indiferente ante este criterio. 
 




Tabla 7. Conoce claramente las políticas de la empresa 
Conoce claramente las políticas de la empresa 
Categorías n % 
   Total Acuerdo 4 13% 
   Acuerdo 11 35% 
   Indiferente 4 13% 
   Desacuerdo 7 23% 
   Total Desacuerdo 5 16% 
   Total 31 100% 
   
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Universidad Privada Juan Mejía Baca 




Gráfico 3. Conoce claramente las políticas de la empresa 
Conoce claramente las políticas de la empresa 
 
Figura 3. Del 100% de los encuestados de la Universidad Privada Juan Mejía Baca se 
observa que el 48% está en Acuerdo en que conocen las políticas de la empresa, mientras 
que el 39% está en Desacuerdo y por último el 13% se muestra Indiferente ante este 
criterio. 
 





Tabla 8. Realiza su labor sin necesidad de que sea verificado por su jefe 
Realiza su labor sin necesidad de que sea verificado por su jefe 
Categorías n % 
   Total Acuerdo 8 26% 
   Acuerdo 8 26% 
   Indiferente 5 16% 
   Desacuerdo 7 22% 
   Total Desacuerdo 3 10% 
   Total 31 100% 
   
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Universidad Privada Juan Mejía Baca 




Gráfico 4. Realiza su labor sin necesidad de que sea verificado por su jefe 
Realiza su labor sin necesidad de que sea verificado por su jefe 
 
Figura 4. Del 100% de los encuestados  de la Universidad Privada Juan Mejía Baca se 
observa que el  52% está en Acuerdo que realizan su labor sin necesidad que sea 
verificado por su jefe, mientras que el 32% está en Desacuerdo y por último el 16% se 
muestra Indiferente ante este criterio. 
 






Tabla 9. Recibe recompensas en función a su desempeño en su trabajo 
Recibe recompensas en función a su desempeño en su trabajo 
Categorías n % 
   Total Acuerdo 4 13% 
   Acuerdo 6 19% 
   Indiferente 1 3% 
   Desacuerdo 7 23% 
   Total Desacuerdo 13 42% 
   Total 31 100% 
   
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Universidad Privada Juan Mejía 




Gráfico 5. Recibe recompensas en función a su desempeño en su trabajo 
Recibe recompensas en función a su desempeño en su trabajo 
 
Figura 5. Del 100% de los encuestados de la Universidad Privada Juan Mejía Baca se 
observa que el 65% está en Desacuerdo en que recibe recompensas en función de su 
desempeño en su trabajo, mientras que el 32% está en Acuerdo y por último el 3% se 
muestra Indiferente ante este criterio. 
 






Tabla 10. Asume riesgos en su puesto de trabajo 
Asume riesgos en su puesto de trabajo 
Categorías n % 
   Total Acuerdo 5 16% 
   Acuerdo 3 10% 
   Indiferente 2 6% 
   Desacuerdo 11 36% 
   Total Desacuerdo 10 32% 
   Total 31 100% 
   
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Universidad Privada Juan Mejía 




Gráfico 6.  Asume riesgos en su puesto de trabajo 
Asume riesgos en su puesto de trabajo 
 
Figura 6. Del 100% de los encuestados de la Universidad Privada Juan Mejía Baca se 
observa que el 68% está en Desacuerdo que asume riesgos en el puesto de trabajo, mientras 
que el 26% está en Acuerdo y por último el 6% se muestra Indiferente ante este criterio. 
 






Tabla 11. Establece buenas relaciones con sus compañeros de trabajo 
Establece buenas relaciones con sus compañeros de trabajo 
Categorías n % 
   Total Acuerdo 1 3% 
   Acuerdo 7 23% 
   Indiferente 4 13% 
   Desacuerdo 8 26% 
   Total Desacuerdo 11 35% 
   Total 31 100% 
   
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Universidad Privada Juan Mejía 




Gráfico 7. Establece buenas relaciones con sus compañeros de trabajo 
Establece buenas relaciones con sus compañeros de trabajo 
 
Figura 7. Del 100% de los encuestados de la Universidad Privada Juan Mejía Baca se 
observa que el 61% está en Desacuerdo en que establece buenas relaciones con sus 
compañeros de trabajo, mientras que el 26% está en Acuerdo y por último el 13% se 
muestra Indiferente ante este criterio. 
 





Tabla 12. Mantiene una buena relación con su jefe 
Mantiene una buena relación con su jefe 
Categorías n % 
   Total Acuerdo 1 3% 
   Acuerdo 8 26% 
   Indiferente 2 6% 
   Desacuerdo 8 26% 
   Total Desacuerdo 12 39% 
   Total 31 100% 
   Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Universidad Privada Juan Mejía 




Gráfico 8. Mantiene una buena relación con su jefe 
Mantiene una buena relación con su jefe 
 
 
Figura 8. Del 100% de los encuestados de la Universidad Privada Juan Mejía Baca, que el 
65% está en Desacuerdo con que mantiene una buena relación con su jefe, mientras que el 
29% está en Acuerdo y por último el 6% se muestra Indiferente ante este criterio. 
 






Tabla 13. Se ayuda con sus compañeros de trabajo para el cumplimiento de 
actividades 
Se ayuda con sus compañeros de trabajo para el cumplimiento de actividades 
Categorías n % 
   Total Acuerdo 9 29% 
   Acuerdo 7 22% 
   Indiferente 4 13% 
   Desacuerdo 7 23% 
   Total Desacuerdo 4 13% 
   Total 31 100% 
   
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Universidad Privada Juan Mejía 
Baca en noviembre del 2017. 
 
 
Gráfico 9. Se ayuda con sus compañeros de trabajo para el cumplimiento de 
actividades 
Se ayuda con sus compañeros de trabajo para el cumplimiento de actividades 
 
 
Figura 9. De los encuestados de la Universidad Privada Juan Mejía Baca, el 51% está en 
Acuerdo en que se ayudan con sus compañeros de trabajo para el cumplimiento de 
actividades, mientras que el 36% está en Desacuerdo y por último el 13% se muestra 
Indiferente ante este criterio. 
 




Tabla 14. Les parece justas las exigencias en su puesto de trabajo 
Les parece justas las exigencias en su puesto de trabajo 
Categorías n % 
   Total Acuerdo 3 10% 
   Acuerdo 5 16% 
   Indiferente 4 13% 
   Desacuerdo 7 22% 
   Total Desacuerdo 12 39% 
   Total 31 100% 
   
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Universidad Privada Juan Mejía 




Gráfico 10. Les parece justas las exigencias en su puesto de trabajo 
Les parece justas las exigencias en su puesto de trabajo 
 
Figura 10. Del 100% de los encuestados de la Universidad Privada Juan Mejía Baca  el 
61% está en Desacuerdo cuando se les pregunta si les parece justas las exigencias en su 
puesto de trabajo, mientras que el 26% está en Acuerdo y por último el 13% se muestra 
Indiferente ante este criterio. 
 





Tabla 15. Expresa sus ideas con libertad ante un conflicto 
Expresa sus ideas con libertad ante un conflicto 
Categorías n % 
   Total Acuerdo 3 10% 
   Acuerdo 4 13% 
   Indiferente 2 6% 
   Desacuerdo 12 39% 
   Total Desacuerdo 10 32% 
   Total 31 100% 
   
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Universidad Privada Juan Mejía Baca 




Gráfico 11. Expresa sus ideas con libertad ante un conflicto 
Expresa sus ideas con libertad ante un conflicto 
 
 
Figura 11. De  los encuestados de la Universidad Privada Juan Mejía Baca, el 71% 
está en Desacuerdo cuando se les pregunta expresa sus ideas con libertas ante un 
conflicto, mientras que el 23% está en Acuerdo y por último el 6% se muestra 
Indiferente ante este criterio. 
 




Tabla 16. Se siente orgulloso de pertenecer a la empresa 
Se siente orgulloso de pertenecer a la empresa 
Categorías n % 
   Total Acuerdo 1 3% 
   Acuerdo 15 49% 
   Indiferente 4 13% 
   Desacuerdo 6 19% 
   Total Desacuerdo 5 16% 
   Total 31 100% 
   
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Universidad Privada Juan Mejía 




Gráfico 12. Se siente orgulloso de pertenecer a la empresa 
Se siente orgulloso de pertenecer a la empresa 
 
Figura 12. Del 100% de los encuestados de la universidad Privada Juan Mejía 
Baca, se observa que el 52% está en Acuerdo en que se sienten orgulloso de 
pertenecer a la empresa, mientras que el 35% está en Desacuerdo y por último el 
13% se muestra Indiferente ante este criterio. 
 





Tabla 17. Se forman equipos de trabajo para cumplir con las metas organizacionales 
Se forman equipos de trabajo para cumplir con las metas organizacionales 
Categorías n % 
   Total Acuerdo 3 10% 
   Acuerdo 13 42% 
   Indiferente 4 13% 
   Desacuerdo 6 19% 
   Total Desacuerdo 5 16% 
   Total 31 100% 
   
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Universidad Privada Juan Mejía Baca 
en noviembre del 2017. 
 
 
Gráfico 13. Se forman equipos de trabajo para cumplir con las metas 
organizacionales 
Se forman equipos de trabajo para cumplir con las metas organizacionales 
 
Figura 13. Del 100% de los encuestados de los encuestados de la universidad Privada 
Juan Mejía Baca, se observa que el 52% está en Acuerdo que se forman equipos de 
trabajo para cumplir con las metas de la organización, mientras que el 35% está en 
Desacuerdo y por último el 13% se muestra Indiferente ante este criterio. 
 






Tabla 18. Se siente cómodo con su puesto laboral 
Se siente cómodo con su puesto laboral 
Categorías n % 
   Total Acuerdo 2 6% 
   Acuerdo 4 13% 
   Indiferente 3 10% 
   Desacuerdo 13 42% 
   Total Desacuerdo 9 29% 
   Total 31 100% 
   
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Universidad Privada Juan Mejía 




Gráfico 14. Se siente cómodo con su puesto laboral 
Se siente cómodo con su puesto laboral 
 
Figura 14. El 100% de los encuestados de la Universidad Privada Juan Mejía 
Baca, el 71% está en Desacuerdo cuando se le pregunta, se siente cómodo con su 
puesto laboral, mientras que el 19% está en Acuerdo y por último el 10% se 
muestra Indiferente ante este criterio. 
 





Tabla 19. Desempeña su trabajo de manera eficaz y eficiente 
Desempeña su trabajo de manera eficaz y eficiente 
Categorías n % 
   Total Acuerdo 2 7% 
   Acuerdo 6 19% 
   Indiferente 2 6% 
   Desacuerdo 12 39% 
   Total Desacuerdo 9 29% 
   Total 31 100% 
   
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Universidad Privada Juan Mejía Baca 




Gráfico 15. Desempeña su trabajo de manera eficaz y eficiente 
Desempeña su trabajo de manera eficaz y eficiente 
 
 
Figura 15. De los encuestados de la Universidad Privada Juan Mejía Baca, el 68% 
está en Desacuerdo cuando se les pregunta, desempeña su trabajo de manera eficaz y 
eficiente, mientras que el 26% está en Acuerdo y por último el 6% se muestra 
Indiferente ante este criterio. 
 




Tabla 20. Cuenta con las habilidades necesarias para desempeñarse en su puesto de 
trabajo 
Cuenta con las habilidades necesarias para desempeñarse en su puesto de trabajo 
Categorías n % 
   Total Acuerdo 1 3% 
   Acuerdo 9 29% 
   Indiferente 4 13% 
   Desacuerdo 2 7% 
   Total Desacuerdo 15 48% 
   Total 31 100% 
   
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Universidad Privada Juan Mejía Baca 




Gráfico 16. Cuenta con las habilidades necesarias para desempeñarse en su puesto 
de trabajo 
Cuenta con las habilidades necesarias para desempeñarse en su puesto de trabajo 
 
 
Figura 16. Del 100% de los encuestados de la Universidad Privada Juan Mejía Baca, el 
55% está en Desacuerdo cuando se les pregunta si cuentan con habilidades necesarias 
para desempeñarse en su puesto de trabajo, mientras que el 32% está en Acuerdo y por 
último el 13% se muestra Indiferente ante este criterio. 
 




Tabla 21. Se siente motivado con las actividades que requiere en su área de trabajo 
Se siente motivado con las actividades que requiere en su área de trabajo 
Categorías n % 
   Total Acuerdo 5 16% 
   Acuerdo 4 13% 
   Indiferente 2 6% 
   Desacuerdo 8 26% 
   Total Desacuerdo 12 39% 
   Total 31 100% 
   
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Universidad Privada Juan Mejía Baca 




Gráfico 17. Se siente motivado con las actividades que requiere en su área de 
trabajo 
Se siente motivado con las actividades que requiere en su área de trabajo 
 
Figura 17. De los trabajadores encuestados de la Universidad Privada Juan mejía 
Baca el 65% está en Desacuerdo con la pregunta , se siente motivado con las 
actividades que requiere en su área de trabajo, mientras que el 29% está en Acuerdo y 
por último el 6% se muestra Indiferente ante este criterio. 
 





Tabla 22. Recibe premios en base a su productividad laboral 
Recibe premios en base a su productividad laboral 
Categorías n % 
   Total Acuerdo 4 13% 
   Acuerdo 2 6% 
   Indiferente 3 10% 
   Desacuerdo 15 48% 
   Total Desacuerdo 7 23% 
   Total 31 100% 
   
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Universidad Privada Juan Mejía Baca 




Gráfico 18. Recibe premios en base a su productividad laboral 
Recibe premios en base a su productividad laboral 
 
 
Figura 18. De las de las personas encuestadas de la Universidad Privada Juan Mejía 
Baca, el 71% está en Desacuerdo con la pregunta, recibe premios en base a su 
productividad aboral mientras que el 19% está en Acuerdo y por último el 10% se 
muestra Indiferente ante este criterio. 
 




Tabla 23. Su jefe reconoce cuando realiza bien su trabajo 
Su jefe reconoce cuando realiza bien su trabajo 
Categorías n % 
   Total Acuerdo 4 13% 
   Acuerdo 4 13% 
   Indiferente 3 10% 
   Desacuerdo 7 22% 
   Total Desacuerdo 13 42% 
   Total 31 100% 
   
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Universidad Privada Juan Mejía Baca 




Gráfico 19. Su jefe reconoce cuando realiza bien su trabajo 
Su jefe reconoce cuando realiza bien su trabajo 
 
 
Figura 19. Del 100% de los encuestados de la Universidad Privada Juan Mejía Baca el 64% 
está en Desacuerdo con la pregunta su jefe reconoce cuando realiza bien su trabajo, mientras 
que el 26% está en Acuerdo y por último el 10% se muestra Indiferente ante este criterio. 
 





Tabla 24. Recibe capacitaciones que le permitan crecer  profesionalmente 
Recibe capacitaciones que le permitan crecer  profesionalmente 
Categorías n % 
   Total Acuerdo 15 48% 
   Acuerdo 4 13% 
   Indiferente 4 13% 
   Desacuerdo 5 16% 
   Total Desacuerdo 3 10% 
   Total 31 100% 
   
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Universidad Privada Juan Mejía Baca 




Gráfico 20. Recibe capacitaciones que le permitan crecer  profesionalmente 
Recibe capacitaciones que le permitan crecer  profesionalmente 
 
 
Figura 20. Del 100% de los encuestados de  la Universidad Privada  Juan Mejía Baca, 
el 61%  respondió que está en Acuerdo con que  recibe capacitaciones que le permiten 
crecer, mientras que el 26% está en Desacuerdo y por último el 13% se muestra 
Indiferente ante este criterio. 
 





Tabla 25. Establece una buena comunicación con sus compañeros de trabajo 
Establece una buena comunicación con sus compañeros de trabajo 
Categorías n % 
   Total Acuerdo 8 26% 
   Acuerdo 7 22% 
   Indiferente 5 16% 
   Desacuerdo 8 26% 
   Total Desacuerdo 3 10% 
   Total 31 100% 
   Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Universidad Privada Juan Mejía Baca 




Gráfico 21. Establece una buena comunicación con sus compañeros de trabajo 
Establece una buena comunicación con sus compañeros de trabajo 
 
 
Figura 21. De las trabajadores de la Universidad Privada Juan Mejía Baca, el 48% 
está en Acuerdo cuando con la pregunta, establece una buena comunicación con sus 
compañeros de trabajo, mientras que el 36% está en Desacuerdo y por último el 16% 
se muestra Indiferente ante este criterio. 
 





3.1. Resultados de los promedios 
 
En la Tabla 26 se muestran los promedios por indicadores. 
 
Tabla 26.Promedios por indicadores 



































En la Tabla 27  se muestran los promedios por dimensiones. 
 
 
Tabla 27. Promedios por dimensiones  











Equipo de trabajo 3.10 
Ambiente de trabajo 2.34 
Reconocimiento del trabajo 2.35 
Formación y desarrollo profesional 3.52 
Fuente: Elaboración propia 
 
En la Tabla 29 se muestran los promedios por variables. 
 
Tabla 28. Promedios por variables 
Promedios por variables 
Variables Promedios 
Independiente: Clima organizacional 2.73 
Dependiente: Desempeño laboral 2.83 












3.2. Resultados de correlación de variables 
 
Tabla 29.Correlación entre clima organizacional y desempeño laboral 








Correlación de Pearson 1 ,846
**
 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 31 31 
Desempeño laboral 
Correlación de Pearson ,846
**
 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 31 31 
Fuente: Programa estadístico SPSS. 
 
En la Tabla 29 se puede apreciar una correlación de Pearson entre 
0,846 entre clima organizacional y desempeño laboral, siendo significativa 
dado que el p<0,05 y N la cantidad de los 31 colaboradores a quienes se les 
aplicó el cuestionario. 
Muestra que los colaboradores de una institución educativa universitaria de la 
cuidad de Chiclayo, presentan una relación positiva altamente significativa 
entre Clima Organizacional y el desempeño laboral, lo que indica que si el 
clima laboral aumenta el desempeño laboral también por lo que se puede 
concluir que la variable clima laboral incide sobre el desempeño laboral. 
 
3.3. Resultados de influencia de variables 
 
Tabla 30. .Influencia del clima organizacional en el desempeño laboral 
Influencia del clima organizacional en el desempeño laboral 
Estadísticas de cambios 
Cambio de cuadrado de R Sig. 
,715 ,000 




En la Tabla 30 se puede observar una influencia del clima 
organizacional en el desempeño laboral de 0,715 a través del R cuadrado de 
Pearson (también llamado coeficiente de determinación) siendo significativa 
dado que el p<0,05. 
 
A continuación se presenta los resultados guiados por los objetivos de 
estudio. 
Gráfico 22. Nivel del clima organizacional de los colaboradores 
Nivel del clima organizacional de los colaboradores 
 
Se observa que el 41.94% de los colaboradores de una institución 
universitaria de la ciudad de Chiclayo presentan nivel medio en cuanto a su 
Clima Organizacional, seguido del 35.48% que presentan nivel bajo, y el 



























Gráfico 23. Nivel de desempeño de los colaboradores 
 Nivel de desempeño de los colaboradores 
 
Se observa que el 35.48% de colaboradores presenta nivel medio en 




Después del análisis y la revisión de la literatura en el trabajo de 
investigación denominado “Clima organizacional y su incidencia en el 
desempeño laboral de los colaboradores de la  Universidad Privada Juan 
Mejía Baca en la Ciudad de Chiclayo  2017”, se concluyeron los siguientes 
resultados. 
Existe una relación positiva altamente significativa entre Clima 
Organizacional y el desempeño laboral, lo que indica que si las  
percepciones e interpretaciones del ambiente interno de una organización,  
que es experimentada por sus miembros y que al mismo tiempo  influyen 
en sus comportamientos, diferenciándose así una organización de otra 
aumentan las acciones o comportamientos que perciben  los empleados 
que son relevantes para el logro de los objetivos de la organización 

















incide sobre el desempeño laboral, resultados que coinciden con lo que 
encontrado por Quiñónez 2013, quien realizó una investigación de Clima 
Organizacional y su incidencia en el Desempeño Laboral de los 
trabajadores de La Pontificia Universidad Católica Del Ecuador Sede 
Esmeraldas (Pucese), encontrando que existe relación entre ambas 
variables, así como lo encontrado por Castro 2016 en Chiclayo-Perú, en su 
trabajo de titulado como  Relación del clima organizacional y desempeño 
laboral de la empresa MEPCO SAC, cuya finalidad principal fue determinar 
la relación entre clima organizacional y desempeño laboral de la empresa 
MEPCO SAC, el tipo de la investigación fue correlacional no experimental 
transversal, su población estuvo conformada por los 29 trabajadores, 
finalmente concluyo que el clima organizacional y desempeño laboral en la 
empresa MEPCO SAC si tiene relación por lo que se intuye que si mejora 
el clima organizacional aumentara el desempeño laboral en los 
trabajadores. 
Por otro lado observamos que el 41.94% de los colaboradores de la 
Universidad Privada Juan Mejía Baca de la ciudad de Chiclayo presentan 
nivel medio en cuanto a su Clima Organizacional, seguido del 35.48% que 
presentan nivel bajo, y el 22.58% presentan clima laboral alto, lo que 
significa que solo un mínimo porcentaje de la población evaluado lo percibe 
como optimo, esto se contradice a lo encontrado por Prado, 2015, quien en 
su estudio denominado relación entre clima laboral y desempeño laboral en 
los trabajadores administrativos de la Universidad César Vallejo de Trujillo, 
concluyó que el clima laboral de los trabajadores administrativos de la 
Universidad César Vallejo de La Libertad alcanzó el nivel alto en un 41.67% 
y el nivel medio en un 58.33% de los trabajadores administrativos, lo que 
nos indica que la percepción que tienen sobre el clima laboral.  
Se observa que el 35.48% de colaboradores presenta nivel medio en su 
desempeño laboral, asimismo el 29.03% presentan niveles alto y bajo, 
respectivamente, lo que significa que la mayor parte de la población se 
ubica en los extremos de la variable, esto se opone a lo encontrado por 
Benítez en el 2012, quien estudió la relación entre clima laboral y 
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desempeño organizacional en trabajadores del Consorcio Arena SAC, 
encontrando resultados descriptivos de desempeño laboral de 65.3 lo que 
le corresponde un nivel medio.  
Por otro lado podemos observar que existe relación positiva altamente 
significativa entre el clima organizacional y el desempeño laboral, 
resultados que son corroborados por Urcia 2011 quien realizó la 
investigación: “El clima organizacional y su incidencia en el desempeño 
laboral de los trabajadores de Andelas cía. Ltda. de la Ciudad de Ambato” 
para la obtención de Título de Ingeniería de Empresas en la Universidad 
Técnica de Ambato, Facultad de ciencias Administrativas, Ambato- 
Ecuador. En donde su objetivo general, era determinar la incidencia del 
clima organizacional en el desempeño laboral de los trabajadores de 
Andelas Cía. Ltda, teniendo  como conclusión que el bajo desempeño en 
los trabajadores es por la falta de reconocimiento a su labor por parte de 
los directivos y que por parte de la investigación de Vargas 2015, 
Andahuaylas, Perú. Realizo la investigación: Clima Organizacional y 
Desempeño laboral en la Municipalidad Distrital de Pacucha, Andahuaylas 
2015, su tipo de investigación correlacionar, y siendo conformada por 64 
trabajadores, se tuvo como resultado que el 56.25% de los trabajadores 
encuestados manifiestan que nunca han tenido autonomía para la toma de 
decisiones en su puesto de trabajo; Llegando a la conclusiones: que clima 
organizacional  si incide  en el desempeño Laboral lo que conlleva a 
realizar mejores formas para mejorar la autonomía de toma de decisiones. 
Finalmente Castro 2016 en Chiclayo-Perú, en su trabajo de investigación 
titulado como “Relación del clima organizacional y desempeño laboral de la 
empresa MEPCO SAC” cuya finalidad principal fue determinar la relación 
entre clima organizacional y desempeño laboral de la empresa MEPCO 
SAC, entre sus resultados  más característicos fue que el 55% están en 
desacuerdo respecto a su ambiente de trabajo. Concluyó que el clima 
organizacional y desempeño laboral en la empresa MEPCO SAC si tiene 
relación por lo que se intuye que si mejora el clima organizacional 
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aumentará el desempeño laboral en los trabajadores, así pues estos 




De acuerdo a los objetivos planteados y los resultados obtenidos durante el 
desarrollo de esta tesis, se establecen las siguientes conclusiones: 
Existe una correlación de Pearson 0.846 entre clima organizacional y 
desempeño laboral, siendo significativo  (P<0.05) entre clima 
organizacional y desempeño  laboral. 
 
El 41.94% de los colaboradores de la Universidad Privada Juan Mejía Baca 
de la ciudad de Chiclayo presentan nivel medio en cuanto a su Clima 
Organizacional, seguido del 35.48% que presentan nivel bajo, y el 22.58% 
presentan clima laboral alto, entre sus característica más pronunciadas,  
pues no tienen buena relación entre compañeros de trabajo, no mantienen 
buena relación con su jefe  lo que por consiguiente los colaboradores no 
muestran seguridad de asumir riesgos en sus puestos de trabajo. 
 
El 35.48% de colaboradores presenta nivel medio en su desempeño 
laboral, asimismo el 29.03% presentan niveles alto y bajo, respectivamente. 
 
En relación al resultado general, donde se aceptó la hipótesis general, 
encontramos que sí existe incidencia significativa entre el “Clima 
organizacional y desempeño laboral de los colaboradores de la  
Universidad Privada Juan Mejía Baca en la ciudad de Chiclayo 2017” tal 
como lo señala Dessler (1991). Quién menciona que el clima 
organizacional determina la forma en que el trabajador percibe su trabajo, 








Medir  continuamente  el clima organizacional, ayudará a los directivos a 
mantenerse informados de las percepciones de cada  uno de sus 
trabajadores,  y poder detectar  la existencia de alguna limitación y/o 
deficiencia que impide el desarrollo de sus  funciones y poder hacer los 
correctivos necesarios en el momento justo. 
 
Aplicar estrategias de integración para afianzar las relaciones 
interpersonales entre  los colaboradores. 
 
Evaluar periódicamente a cada uno de sus colaboradores para que se 
identifique las necesidades reales, e implementen un programa de 
capacitación y así se direccione a los objetivos esperados e influya 
directamente con su desempeño laboral. 
 
Implementar un buzón de sugerencias, en el cual el recurso humano sienta 
la libertad de expresarse.   
 
    
Continuar con la línea de Investigación de ambas variables bajo cualquier 
tipo o diseño de investigación ya que el estudio de las mismas responde a 
necesidades actuales de un % significativo de organizaciones.  
 
Implementar Programas continuos de Capacitación dirigido a los 
colaboradores, permitiendo con ello el mejor desenvolvimiento de sus 
responsabilidades laborales. 
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ANEXO N° 1 : Instrumento 
 
Cuestionario del Clima Organizacional y Desempeño Laboral 
Objetivo: Determinar la incidencia del clima organizacional en el desempeño 
laboral de los colaboradores de la UNIVERSIDAD PRIVADA JUAN MEJÍA BACA 
INSTRUCCIONES: Por favor lea detenidamente y conteste correctamente cada 
pregunta marcando con aspa en a alternativa que usted crea conveniente:  
1.- Totalmente 
en desacuerdo 





Sexo: ………………..   
I. Temática 
CLIMA ORGANIZACIONAL 
PREGUNTAS 1 2 3 4 5 
1 Sus tareas están claramente definidas      
2 Conoce claramente las políticas de la empresa      
3 
Realiza su labor sin necesidad de que sea verificado por su 
jefe 
     
4 
Recibe recompensas en función a su desempeño en su 
trabajo 
     
5 Asume riesgos en su puesto de trabajo      
6 
Establece buenas relaciones con sus compañeros de 
trabajo 
     
7 Mantiene una buena relación con su jefe      
8 
Se ayuda con sus compañeros de trabajo para el 
cumplimiento de actividades 
     
9 Les parece justas las exigencias en su puesto de trabajo      
10 Expresa sus ideas con libertad ante un conflicto      





PREGUNTAS 1 2 3 4 5 
12 
Se forman equipos de trabajo para cumplir con las metas 
organizacionales 
     
13 Se siente cómodo con su puesto laboral      
14 Desempeña su trabajo de manera eficaz y eficiente      
15 
Cuenta con las habilidades necesarias para desempeñarse 
en su puesto de trabajo 
     
16 
Se siente motivado con las actividades que requiere en su 
área de trabajo 
     
17 Recibe premios en base a su productividad laboral      
18 Su jefe reconoce cuando realiza bien su trabajo      
19 
Recibe capacitaciones que le permiten crecer                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                    
profesionalmente 
20 
Establece una buena comunicación con sus compañeros 
de trabajo 

































































ANEXO N° 3 Matriz de consistencia 
Tabla 31. Matriz de consistencia 
Matriz de consistencia 
CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU INCIDENCIA EN EL DESEMPEÑO LABORAL DE LOS COLABORADORES DE LA  UNIVERSIDAD PRIVADA JUAN MEJÍA 
BACA EN LA CIUDAD DE CHICLAYO  2017 
Problema general Objetivo general Hipótesis 
Variable 
Independiente 
¿Incide el clima 
organizacional en el 
desempeño laboral de los 
colaboradores de la  
universidad Privada Juan 
Mejía Baca en la ciudad de 
Chiclayo 2017? 
 
Determinar la incidencia del clima organizacional en el desempeño laboral 
de los colaboradores de la Universidad Privada Juan Mejía Baca en la 
ciudad de Chiclayo 2017. 
H1: El clima organizacional si 
incide en el desempeño laboral 
de los colaboradores de la 
Universidad Privada Juan Mejía 





Ho: El clima organizacional no 
incide en el desempeño laboral 
de los colaboradores de la 
Universidad Privada Juan Mejía 






Identificar el nivel del clima organizacional de los colaboradores de la  
Universidad Privada Juan Mejía Baca en la ciudad de Chiclayo 2017 
Desempeño laboral 
Diagnostica el nivel de desempeño de los colaboradores de La  
Universidad Privada Juan Mejía Baca en la ciudad de Chiclayo  2017  
Determinar la relación entre clima organizacional y desempeño laboral de 
los colaboradores de la  Universidad Privada Juan Mejía Baca en la ciudad 




ANEXO N° 4 Organigrama Institucional 
 


















ANEXO N° 6 Prueba de normalidad 
  
Tabla 32. Prueba de normalidad 
Prueba de normalidad 
 Shapiro-Wilk 
Estadístico gl Sig. 
Clima organizacional .960 31 .285 
Desempeño laboral .979 31 .785 
 






































ANEXO N° 7 Documento de originalidad 
 
Documento de originalidad 
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